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Abstract
This study aims to determine the role of organizational culture moderates the influence of
motivation and organizational commitment on MTs teachers performance in Kedungwuni district
of Pekalongan regency. Research was conducted MTs teachers in Kedungwuni district as many as
141 people using the  population research. The statistical analyze used by the validity test,
reliability test, normality test, classical assumptions, goodness of fit model and hypothesis test.
Based on the survey results revealed that the motivation significant and positive impact on
teachers performance; organizational commitment significant and positive impact on teachers
performance; organizational culture significant and positive impact on teachers performance;
organizational culture strengthen the effect of motivation on teachers performance and
organizational culture strengthen the influence of organizational commitment to teachers
performance
Keywords : motivation, organizational commitment, organizational culture, and the performance
of teachers.
Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran budaya organisasional memoderasi pengaruh
motivasi dan komitmen organisasional terhadap kinerja guru MTs se Kecamatan Kedungwuni
Pekalongan. Penelitian ini dilakukan terhadap guru MTs se Kecamatan Kedungwuni Pekalongan
sebanyak 141 orang dengan menggunakan penelitian populasi. Analisis statistik yang digunakan
adalah uji validitas, uji reliabilitas, uji normalitas, uji asumsi klasik, uji kelayakan model dan uji
hipotesis Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa motivasi berpengaruh signifikan dan positif
terhadap kinerja guru; komitmen organisasional berpengaruh signifikan dan positif terhadap
kinerja guru; budaya organisasional berpengaruh  signifikan dan positif terhadap kinerja guru;
budaya organisasional menguatkan pengaruh motivasi terhadap kinerja guru; dan budaya
organisasional menguatkan pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja guru.
Kata Kunci : Motivasi, komitmen organisasional, budaya organisasional, dan kinerja guru.
PENDAHULUAN
Pendidikan merupakan salah satu penentu mutu
Sumber Daya Manusia (SDM). Dewasa ini
keunggulan suatu bangsa tidak lagi ditandai dengan
melimpahnya kekayaan alam melainkan pada
keunggulan SDM nya. Mutu SDM  berkorelasi
positif dengan mutu pendidikan.
Mutu pendidikan merupakan salah satu tolak
ukur yang menentukan kemajuan suatu bangsa.
Bangsa yang maju selalu memperhatikan mutu
pendidikannya dengan melakukan berbagai upaya
seperti meningkatkan anggaran pendidikan,
mengirimkan para tunas bangsa untuk menimba ilmu
di negara lain, mengadakan pelatihan bagi pendidik
dan tenaga kependidikan dan lain-lain.
Pendidikan yang bermutu dan berkualitas akan
menghasilkan SDM yang dapat mengoptimalkan
potensi sumber daya lainnya. Kualitas pendidikan
dan lulusan seringkali dipandang tergantung kapada
peran guru dalam pengelolaan komponen-komponen
pengajaran yang digunakan dalam proses
pembelajaran dan tanggung jawab sekolah.
Sekolah sebagai suatu organisasi yang di
dalamnya terdapat personal guru, perlu
dikembangkan motivasi kerja. Menurut Robbins and
Judge (2015) motivasi kerja adalah suatu proses
yang dilakukan untuk menggerakkan seseorang agar
perilaku mereka dapat diarahkan pada upaya-upaya
yang nyata untuk mencapai tujuan yang telah
ditetapkan.
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Robbins and Judge 2015) ada tiga teori yang
dikembangkan yaitu: motivasi untuk berprestasi
(need of achievement), motivasi untuk berkuasa
(need of power), motivasi untuk berafiliasi atau
bersahabat (need of affiliation).
Guru yang mempunyai motivasi tinggi adalah
guru yang  memiliki inisiatif dan kreatif dalam
mengadakan dan menulis bahan ajar, produktif
karena tenaganya digunakan untuk mengajar di
sekolah, supel dalam pergaulan dan informatif
sehingga dapat mengakses dimana-mana serta
memperoleh tugas tambahan lainnya dari kepala
sekolah. Semua ini terjadi bila tujuan organisasi jelas
dan ada komitmen organisasional dalam diri guru
tersebut.
Menurut Robbins and Judge (2015) komitmen
organisasional adalah  tingkat dimana seorang
pekerja mengidentifikasi sebuah organisasi, tujuan
dan harapan untuk tetap menjadi anggotanya. Lebih
lanjut sikap loyalitas ini diindikasikan dengan tiga
hal, yaitu : (1) keinginan kuat seseorang untuk tetap
menjadi anggota organisasinya, (2) kemauan untuk
mengerahkan usahanya untuk organisasinya, (3)
keyakinan dan penerimaan terhadap nilai-nilai dan
tujuan organisasi. Komitmen organisasional
berkaitan dengan sikap seseorang yang berhubungan
dengan organisasi tempat mereka bergabung. Sikap
ini berkaitan dengan persepsi tujuan organisasi dan
keterlibatannya dalam melaksanakan kerja. Apabila
komitmen seseorang tinggi maka kinerjanya akan
menjadi lebih baik.
Selain komitmen organisasional, budaya
organisasional juga merupakan salah satu faktor
penting bagi kinerja organisasi. Menurut Robbin and
Judge (2015) budaya organisasional adalah budaya
dimana nilai-nilai inti organisasi dipegang secara
intensif dan dianut bersama secara meluas anggota
organisasi.
Adanya perkembangan masyarakat dan tuntutan
terhadap kinerja sekolah agar memiliki keluaran
(output) yang baik, maka sekolah perlu
mengembangkan budaya organisasional sekolah
yang mendukung pencapaian tujuan sekolah. Dengan
demikian sekolah harus lebih profesional dan
memiliki produktivitas yang tinggi dalam
pengelolaan kegiatan-kegiatannya.
Keberhasilan pendidikan  sangat tergantung
kepada kinerja para pelaku di dunia pendidikan
khususnya guru, karena guru merupakan ujung
tombak bagi keberhasilan pendidikan. Menurut Ilgen
and Schneider (Williams, 2002) kinerja tugas dilihat
sebagai suatu proses bagaimana sesuatu dilakukan.
Jadi, pengukuran kinerja tugas dilihat dari baik-
tidaknya aktivitas tertentu untuk mendapatkan hasil
yang diinginkan.
Peningkatan kualitas SDM di bidang
pendidikan dapat dilihat dari beberapa kegiatan
misalnya kegiatan pelatihan guru mata pelajaran dan
kegiatan lomba guru berprestasi. Adanya kegiatan
peningkatan kualitas SDM tersebut berpengaruh
terhadap kinerja guru, sehingga guru dapat
termotivasi untuk memperbaiki kinerjanya di
sekolah. Tindak lanjut hasil pelatihan dan
perlombaan tersebut diharapkan dapat dijadikan
dasar oleh pejabat berwenang dalam peningkatan
jenjeng karir atau penilaian prestasi kerja guru,
sehingga kegiatan tersebut berlangsung secara
akuntabel, jujur, obyektif, terprogram, terevaluasi
serta berkesinambungan.
Kenyataan yang terjadi di lapangan terindikasi
bahwa pelaksanaan kegiatan tersebut bersifat
insidentil atau sekedar memenuhi kegiatan rutin
semata sehingga terjadi ketidaksesuaian antara
program, pelaksanaan dengan tujuan yang akan
dicapai.
Untuk meningkatkan kinerja guru agar terjadi
kenaikan mutu pendidikan bukanlah pekerjaan yang
mudah, semua aspek yang terkait yang melekat pada
diri guru seperti: motivasi, komitmen organisasional,
budaya oganisasional, kemampuan diri, disiplin dan
lain-lain serta aspek yang berada di luar guru seperti
iklim kerja, kesejahteraan, kepemimpinan kepala
sekolah, kurikulum, sarana dan prasarana perlu
ditingkatkan.
Penelitian tentang pengaruh motivasi terhadap
kinerja guru, pengaruh komitmen organisasional
terhadap kinerja guru serta penelitian tentang
pengaruh budaya organisasional terhadap kinerja
guru telah diteliti oleh banyak peneliti tetapi
menghasilkan kesimpulan yang berbeda-beda.
Penelitian yang dilakukan Yensi (2010)
menunjukkan motivasi tidak berpengaruh terhadap
kinerja guru. Hasil penelitian Akanbi, Ayobami
(2011) menunjukkan pengaruh motivasi intrinsik dan
kinerja tidak signifikan, sementara hasil penelitian
Guo, Y., Liao, J., Liao, S., dan Zhang (2014)
menunjukkan bahwa pengaruh motivasi intrinsik
terhadap kinerja  adalah positif dan  signifikan.
Pengaruh komitmen organisasional terhadap
kinerja telah diteliti oleh beberapa peneliti dengan
hasil yang berbeda. Penelitian yang dilakukan oleh
Yiing dan Zaman (2009) menyimpulkan pengaruh
komitmen organisasional terhadap kinerja adalah
signifikan tetapi negatif, sedangkan menurut  Fu,W.,
dan Deshpande (2014) pengaruh komitmen
organisasional dan kinerja adalah signifikan dan
positif.
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organisasional terhadap kinerja  menghasilkan
kesimpulan yang berbeda-beda. Handoko, Setiawan,
Surachman, dan Djumahir (2010) menyimpulkan
bahwa pengaruh budaya organisasional terhadap
kinerja dosen tidak signifikan, sedangkan menurut
Triwahyuni, L., Abdullah dan Sunaryo (2014)
pengaruh budaya organisasional terhadap kinerja
guru adalah signifikan. Hasil penelitian Riswan
(2014) juga menunjukkan bahwa pengaruh budaya
organisasi terhadap kinerja guru adalah signifikan.
Penelitian tentang pengaruh budaya
organisasional dan motivasi menghasilkan
kesimpulan yang sama. Penelitian yang dilakukan
Koesmono (2005) dan Mansur, (2009) menunjukkan
bahwa budaya organisasi berpengaruh positif
terhadap motivasi.
Pengaruh budaya organisasional terhadap
komitmen organisasional telah diteliti oleh beberapa
peneliti, misalnya Taurisa, C.M. dan Ratnawati
(2012) dan Siburian, T.A. (2013) menunjukkan
bahwa budaya organisasional berpengaruh signifikan
terhadap komitmen organisasional.
Berdasarkan perbedaan hasil penelitian
mengenai motivasi, komitmen organisasional,
budaya organisasional dan kinerja guru, untuk itu
perlu diadakan penelitian lebih lanjut mengenai
motivasi, komitmen organisasional, budaya
organisasional dan kinerja guru. Permasalahan dalam
penelitian ini adalah ” Bagaimanakah pengaruh
motivasi, komitmen organisasional, dan budaya
organisasional terhadap kinerja guru?”. Selanjutnya
permasalahan tersebut dapat dirinci menjadi
pertanyaan-pertanyaan penelitian sebagai berikut: (1)
Bagaimanakah pengaruh motivasi terhadap kinerja
guru?; (2) Bagaimanakah pengaruh komitmen
organisasional terhadap kinerja guru?; (3)
Bagaimanakah pengaruh budaya organisasional
terhadap kinerja guru?; (4) Apakah budaya
organisasional memoderasi pengaruh motivasi
terhadap kinerja guru?; (5) Apakah budaya
organisasional memoderasi pengaruh komitmen
organisasional terhadap kinerja guru?
Berdasarkan rumusan masalah, tujuan
penelitian ini adalah : (1) Untuk menguji dan
menganalisis pengaruh motivasi terhadap kinerja
guru; (2) Untuk menguji dan menganalisis pengaruh
komitmen organisasional terhadap  kinerja guru; (3)
Untuk menguji dan menganalisis pengaruh budaya
organisasional terhadap kinerja guru; (4) Untuk
menguji dan menganalisis budaya organisasional
memoderasi  pengaruh motivasi terhadap kinerja
guru; (5) Untuk menguji dan menganalisis budaya
organisasional memoderasi  pengaruh komitmen
organisasional terhadap kinerja guru
KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN
HIPOTESIS
Mangkunegara, Anwar A (2006) menyatakan
bahwa kinerja guru adalah hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh seorang guru dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggungjawab yang diberikan kepadanya. Pendapat
yang sama juga dikemukakan oleh Mulyasa (2004)
yang mendefinisikan kinerja guru sebagai prestasi
kerja, pelaksanaan kerja, pencapaian kerja, hasil
kerja atau unjuk kerja.
Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan
kinerja guru merupakan kinerja atau unjuk kerja
yang dilakukan oleh seorang guru dalam
melaksanakan tugasnya sebagai pendidik. Kualitas
guru sangat menentukan kualitas hasil pendidikan,
karena guru merupakan pihak yang paling banyak
bersentuhan langsung dengan peserta didik dalam
proses pembelajaran di lembaga
pendidikan/sekolah/madrasah.
Aspek yang dinilai dalam menentukan kinerja
seorang guru menurut Peraturan Menteri
Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi
Birokrasi  Nomor 16 tahun 2009, seorang guru mata
pelajaran harus memiliki kemampuan: (1) menyusun
kurikulum pembelajaran pada satuan pendidikan; (2)
menyusun silabus pembelajaran; (3) menyusun
rencana pelaksanaan pembelajaran; (4).
melaksanakan kegiatan pembelajaran; (5) menyusun
alat ukur/soal sesuai mata pelajaran; (6) menilai dan
mengevaluasi proses dan hasil belajar pada mata
pelajaran yang diampunya; (7) menganalisis hasil
penilaian pembelajaran; (8) melaksanakan
pembelajaran/perbaikan dan pengayaan dengan
memanfaatkan hasil penilaian dan evaluasi; (9)
menjadi pengawas penilaian dan evaluasi terhadap
proses dan hasil belajar tingkat sekolah dan nasional;
(10) membimbing guru pemula dalam program
induksi; (11) membimbing siswa dalam kegiatan
ekstrakurikuler proses pembelajaran; (12)
melaksanakan pengembangan diri; (13)
melaksanakan publikasi ilmiah; dan (14) membuat
karya inovatif.
Hal tersebut senada dengan pendapat Uzer
Usman (2005) yang menyebutkan bahwa
kemampuan profesional guru meliputi, kemampuan
guru dalam (1). menguasai landasan pendidikan; (2).
menguasai bahan pengajaran; (3). menyusun
program pengajaran; (4). melaksanakan program
pengajaran; dan (5). menilai hasil dan proses belajar
mengajar. Pendapat tersebut  senada dengan Sudjana
(2002) yang menyebutkan bahwa kinerja guru dapat
dilihat dari kompetensinya melaksanakan tugas-
tugas guru, yaitu (1). merencanakan proses belajar
mengajar; (2). melaksanakan dan mengelola proses
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belajar mengajar dan (4). menguasai bahan
pelajaran.
Merujuk pada Peraturan Menteri Pendidikan
Nasional  Nomor 65 Tahun 2013, tentang Standar
Proses, kinerja guru meliputi: (1) perencanaan proses
pembelajaran; (2) pelaksanaan proses pembelajaran;
(3) penilaian hasil pembelajaran dan (4) pengawasan
proses pembelajaran. Dimensi penilaian kinerja guru
seperti yang terdapat pada Peraturan Menteri
Pendidikan Nasional  Nomor 65 Tahun 2013, dapat
dijabarkan sebagai berikut: (1) mampu
merencanakan proses pembelajaran; (2) mampu
melaksanakan proses pembelajaran; (3) mampu
menilai hasil pembelajaran dan (4) mampu
mengawasi proses pembelajaran. Namun dalam
penelitian ini dimensi mampu mengawasi proses
pembelajaran tidak digunakan, kerena dimensi
mampu mengawasi proses pembelajaran termasuk
dalam kegiatan supervisi yang dilakukan oleh kepala
sekolah/kepala madrasah.
Robbins and Judge (2015) mendefinisikan
motivasi sebagai proses yang menjelaskan intensitas,
arah dan ketekunan usaha untuk mencapai suatu
tujuan. McClelland (dalam Robbins and Judge,
2015) mendefinisikan motivasi sebagai suatu
kebutuhan yang bersifat sosial, kebutuhan tersebut
muncul akibat pengaruh eksternal. Ia kemudian
mengembangkan teori motivasi berdasarkan
kebutuhan sehingga dikenal dengan teori kebutuhan
McClelland. Tiga kebutuhan tersebut adalah: (1)
Kebutuhan akan pencapaian atau kebutuhan untuk
berprestasi disebut juga need of achievement (n
Ach) adalah dorongan untuk berprestasi, untuk
pencapaian yang berhubungan dengan serangkaian
standar; (2) Kebutuhan akan kekuasaan atau
kebutuhan untuk menguasai sesuatu atau kebutuhan
untuk berkuasa disebut juga need of power (n Pow)
adalah kebutuhan untuk membuat orang lain
berperilaku dengan cara yang tidak akan dilakukan
tanpa dirinya; (3) Kebutuhan akan afiliasi atau
kebutuhan untuk memperluas pergaulan atau
kebutuhan unutk bersahabat disebut juga need of
affiliation (n Aff) adalah keinginan untuk hubungan
yang penuh persahabatan dan interpersonal yang
lebih dekat.
Robbins and Judge (2015) mendefinisikan
komitmen organisasional sebagai suatu tingkat
dimana seorang pekerja mengidentifikasi sebuah
organisasai, tujuan dan harapannya untuk tetap
menjadi anggota. Allen dan Mayer (1990)
mengidentifikasikan tiga tema berbeda dalam
mendefinisikan komitmen organisasional, ketiga
tema tersebut: (1)  Komitmen sebagai keterikatan
afektif pada organisasi (affective commitment).
Komitmen afektif adalah keterikatan secara
psikologis dengan organisasi berdasarkan seberapa
baik perasaan mengenai organisasi. Komitmen jenis
ini muncul kemudian berkembang oleh dorongan
adanya kenyamanan, keamanan, dan manfaat lain
yang dirasakan dalam suatu organisasi yang tidak
diperolehnya organisasi yang lain. Semakin nyaman
dan tinggi manfaat yang dirasakan oleh anggotanya,
semakin tinggi komitmen seseorang pada
organisasinya; (2) Komitmen sebagai biaya yang
harus ditanggung jika meninggalkan atau keluar
organisasi (continuance commitment). Komitmen
kontinuan didefinisikan sebagai keterikatan anggota
secara  psikologis pada organisasi karena biaya yang
ditanggung sebagai konsekuensi jika keluar dari
organisasi. Anggota akan mengkalkulasi manfaat
dan pengorbanan atas keterlibatannya menjadi
anggota suatu organisasi. Anggota akan cenderung
memiliki daya tahan atau komitmen yang tinggi
dalam keanggotaan jika pengorbanan akibat keluar
organisasi semakin tinggi; (3) Komitmen sebagai
kewajiban  untuk  tetap  dalam  organisasi
(normative commitment). Komitmen normatif adalah
keterikatan anggota secara psikologis terhadap
organisasi karena kewajiban moral untuk
memelihara hubungan dengan organisasi. Anggota
tetap berada dan memberikan sumbangan pada
keberadaan suatu organisasi, baik materi maupun
non materi karena adanya kewajiban moral, sehingga
seseorang akan merasa tidak nyaman dan bersalah
jika tidak melakukan sesuatu.
Menurut Robbins and Judge (2015) budaya
organisasional menyatakan suatu persepsi bersama
yang dianut oleh anggota-anggota organisasi.
Budaya sebagai suatu sistem dari makna yang dianut
bersama dan akan mengharapkan bahwa individu-
individu dengan latar belakang yang berlainan atau
pada tingkat-tingkat yang berlainan dalam suatu
organisasi akan cenderung mendeskripsikan budaya
organisasional kedalam istilah-istilah yang sama.
Menurut Robbins and Judge (2015)), terdapat tiga
kekuatan yang paling penting dalam
mempertahankan kelangsungan budaya organisasi
yaitu: (1) Proses seleksi. Proses seleksi adalah
menentukan dan mempekerjakan individu yang
mempunyai pengetahuan, kepandaian dan
kemampuan untuk berpatisipasi dalam pekerjaan-
pekerjaan di organisasi dengan berhasil. Proses
seleksi juga mempertahankan budaya organisasional
dengan menyaring individu yang sejalan dengan
budaya organisasional yang akan menjadi anggota
baru dan membuang yang bertentangan; (2)
Tindakan manajemen puncak. Manajemen puncak
menetapkan norma-norma dan menyebarluaskannya.
Melalui tindakan manajemen puncak, manajemen
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norma-norma apa yang boleh dilakukan dan yang
tidak boleh dilakukan; (3) Sosialisasi. Sosialisasi
membantu anggota baru organisasi untuk beradaptasi
dengan budaya organisasional. Budaya asli
diturunkan dari filsafat pendirinya. Selanjutnya
budaya sangat dipengaruhi kriteria yang digunakan
dalam mempekerjakan karyawan. Tindakan
manajemen puncak membantu anggota organisasi
dalam menerapkan budaya organisasional melalui
proses sosialisasi
Robbins and Judge (2015) memberikan tujuh
karakteristik budaya organisasional sebagai berikut:
(1) Inovasi dan keberanian mengambil resiko yaitu
sejauh mana karyawan diharapkan didorong untuk
bersikap inovatif dan berani mengambil resiko; (2)
Perhatian terhadap detail yaitu sejauh mana
karyawan diharapkan menjalankan presisi, analisis,
dan perhatian pada hal-hal detil; (3) Berorientasi
pada hasil yaitu sejauh mana manajemen berfokus
lebih pada hasil ketimbang teknik atau proses yang
digunakan untuk mencapai hasil tersebut; (4)
Berorientasi kepada manusia yaitu sejauh mana
keputusan-keputusan manajemen
mempertimbangkan efek dari hasil tersebut atas
orang yang ada di dalam organisasi; (5) Berorientasi
pada tim yaitu sejauh mana kegiatan-kegiatan kerja
diorganisasi pada tim ketimbang individu-individu;
(6) Agresivitas yaitu sejauh mana orang bersikap
agresif dan kompetitif ketimbang santai; (7)
Stabilitas yaitu sejauh mana kegiatan-kegiatan
organisasi menekankan dipertahankannya status quo
dalam perbandingannya dengan pertumbuhan.
Kerangka pemiliran teoritis yang diajukan
meliputi variabel motivasi, komitmen organisasional,
budaya organisasional dan kinerja guru.
Kerangka pemikiran teoritis adalah seperti
gambar berikut :
Gambar Kerangka Pemikiran Teoritis




Pada penelitian ini peneliti akan menguji dan
menganalisis peran budaya organisasional
memoderasi pengaruh motivasi dan komitmen
organisasional terhadap kinerja guru. Penelitin ini
menggunakan konsep moderasi tipe quasi atau
moderasi semu, dengan budaya organisasional
sebagaai varibel moderasi atau variabel Z. Pada
hipotesis pertama (H1) peneliti menguji dan
menganalisis pengaruh motivasi (X1) terhadap
kinerja guru (Y), hipotesis kedua (H2) menguji dan
menganalisis pengaruh komitmen organisasional
(X2) terhadap kinerja guru (Y), hipotesis ketiga (H3)
menguji dan menganalisis pengaruh budaya
organisasional (Z) terhadap kinerja guru, hipotesis
keempat (H4) menguji dan menganalisis peran
budaya organisasional (Z) memoderasi pengaruh
motivasi (X1) terhadap kinerja guru (Y) dan
hipotesis kelima (H5) menguji dan menganalisis
peran budaya organisasional (Z) memoderasi
pengaruh komitmen organisasional (X2) terhadap
kinerja guru (Y).
Pengembangan Hipotesis
Pengaruh Motivasi  Terhadap Kinerja Guru
Motivasi seorang berawal dari kebutuhan,
keinginan dan dorongan untuk bertindak demi
tercapainya tujuan. Hal ini menandakan seberapa
kuat dorongan, usaha, intensitas, dan kesediaanya
untuk berkorban demi tercapainya suatu tujuan.
Semakin kuat dorongan atau motivasi dan semangat
akan semakin tinggi kinerjanya. Hal ini sesuai
dengan pendapat Robbins and Judge (2015) yang
menyatakan bahwa motivasi didefinisikan sebagai
kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang
tinggi ke arah tujuan organisasi, yang dikondisikan
oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi suatu
kebutuhan individu.
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Pratiwi
(2013) terhadap guru ekonomi SMP Negeri di
Kabupaten Wonogiri menunjukkan hasil terdapat
pengaruh yang signifikan dan positif antara motivasi
kerja guru terhadap kinerja guru mata pelajaran
Ekonomi SMP Negeri di Kabupaten Wonogiri.
Penelitian yang dilakukan oleh Guo. Y et al (2014)
menunjukkan hasil terdapat pengaruh yang positif
dan signifikan antara motivasi dengan kinerja.
Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis yang
diajukan dalam penelitian ini adalah:
H1: Motivasi  berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja guru.
Pengaruh Komitmen Organisasional Terhadap
Kinerja Guru
Menurut Robbins and Judge (2015) komitmen
organisasional adalah  tingkat dimana seorang
pekerja mengidentifikasi sebuah organisasi, tujuan
dan harapan untuk tetap menjadi anggotanya.
Komitmen organisasional berkaitan dengan sikap









9tempat mereka bergabung. Sikap ini berkaitan
dengan persepsi tujuan organisasi dan
keterlibatannya dalam melaksanakan kerja. Apabila
komitmen seseorang tinggi maka kinerjanya akan
menjadi lebih baik.
Pendapat tersebut  didukung oleh Wahyuni
(2011) dalam penelitiannya  tentang pengaruh
komitmen organisasional dan motivasi terhadap
kinerja guru STS di Surabaya. Hasil penelitian
menunjukkan terdapat pengaruh yang signifikan
antara komitmen organisasional terhadap kinerja
guru STS. Hasil penelitian yang sama dilakukan oleh
Fu,W. dan Deshpande (2014) yang menyatakan
pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja
adalah signifikan positif.
Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis yang
diajukan dalam penelitian ini adalah:
H2: komitmen organisasional berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja guru.
Pengaruh Budaya Organisasional Terhadap
Kinerja Guru
Budaya organisasional sekolah adalah
karakteristik khas sekolah yang dapat diidentitikasi
melalui nilai-nilai yang dianut, norma yang diyakini,
sikap yang dimiliki, kebiasaan-kebiasaaan yang
ditampilkan dan tindakan yang ditujukan oleh
seluruh warga sekolah yang rnembentuk suatu
kesatuan khusus dari sistem sekolah. Dari sikap dan
perilaku setiap anggota organisasi sekolah akan
membentuk kebiasaan dan merupakan cerminan
tindakan dari seluruh warga sekolah dan menjadi
suatu bentuk budaya sekolah tersebut.
Banyak variabel yang mempengaruhi kinerja
guru salah satunya budaya organisasional. Hasil
penelitian yang dilakukan oleh Triwahyuni,L., et al
(2014) serta penelitian Riswan ( 2014) menyebutkan
budaya organisasional berpengaruh positif terhadap
kinerja guru.
Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis yang
diajukan dalam penelitian ini adalah:
H3: Budaya organisasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja guru.
Budaya Organisasional Memoderasi Pengaruh
Motivasi Terhadap Kinerja Guru
Motivasi adalah  energi atau kekuatan
seseorang yang akan membangkitkan tingkat
antusiasme dan ketekunan dalam melakukan suatu
kegiatan atau usaha, baik yang datang dari dalam diri
sendiri (motivasi internal) ataupun dari luar individu
(motivasi eksternal). Motivasi kerja bersumber dari
adanya kesempatan untuk maju dan berkembang,
dari jenis pekerjaan, serta adanya perasaan bangga
diri menjadi bagian dari suatu organisasi atau tempat
individu tersebut bekerja. Selain itu, motivasi kerja
sangat dipengaruhi oleh perasaan aman dalam
bekerja, kondisi lingkungan kerja yang
menyenangkan, penghargaan dan pengakuan atas
prestasi kerja.
Kinerja guru adalah perilaku nyata yang
ditampilkan oleh guru sebagai prestasi kerja
berdasarkan standar yang ditetapkan dan sesuai
dengan perannya di sekolah. Guru merupakan faktor
penentu yang sangat dominan dalam pendidikan
pada umumnya, karena guru memegang peranan
dalam proses pembelajaran, dimana proses
pembelajaran merupakan inti dari proses pendidikan
secara keseluruhan. Guru merupakan perencana,
pelaksana sekaligus sebagai evaluator pembelajaran
di kelas. Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja
guru antara lain motivasi, komitmen organisasi dan
budaya organisasi.
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Koesmono
(2005), menyatakan budaya organisasional
berpengaruh positif terhadap motivasi, dan penelitian
dari Pratiwi (2013) yang menyatakan terdapat
pengaruh yang signifikan antara motivasi kerja guru
terhadap kinerja guru mata pelajaran Ekonomi SMP
Negeri di Kabupaten Wonogiri.
Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis yang
diajukan dalam penelitian ini adalah:
H4 : Budaya organisasional memoderasi pengaruh
motivasi terhadap kinerja guru.
Budaya Organisasional Memoderasi Pengaruh
Komitmen Organisasional Terhadap Kinerja
Guru
Kuat atau lemahnya komitmen organisasional
yang terbentuk pada guru tidak terlepas dari budaya
organisasional. Ketika budaya organisasional
melekat kuat, maka guru dalam organisasi tersebut
akan merasa bahwa mereka adalah bagian dari
organisasi. Perasaan menjadi bagian dari organisasi
akan memperkuat komitmennya terhadap visi dan
misi organisasi. Budaya juga akan mengarahkan
perilaku anggota organisasi. Budaya organisasional
memberikan banyak pengaruh kepada guru dan
proses organisasi. Budaya memberikan tekanan pada
guru untuk bertindak ke arah tertentu, berfikir serta
bertindak dengan cara yang konsisten dengan budaya
organisasionalnya.
Tekanan yang diberikan pada guru sebagai
budaya akan memberikan dampak  semakin
meningkatnya kinerja guru dalam organisasi
tersebut. Hal ini dimaknai bahwa budaya
organisasional yang kuat akan memberikan pengaruh
yang kuat pula sehingga memberikan identitas bagi
setiap anggota organisasi akan melaksanakan dan
menjaga komitmen yang telah ditetapkan oleh
organisasi.
Disisi lain dapat dinyatakan jika semakin baik
komitmen  seorang guru akan berpengaruh terhadap
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kinerjanya. Hal ini dapat dijelaskan bahwa semakin
baiknya kinerja guru tersebut dikarenakan memiliki
minat yang kuat dan melekat pada perilaku sosial
untuk bertahan menjadi anggota, percaya, dan
menerima tujuan organisasi, serta bertahan di
organisasi untuk mewujudkan tujuan organisasi.
Hasil penelitian yang dilakukan Siburian (2014)
menyatakan bahwa budaya organisasional
berpengaruh signifikan terhadap komitmen
organisasional. Penelitian dari Triwahyuni (2011)
menunjukkan terdapat pengaruh yang signifikan
antara komitmen organisasional terhadap kinerja
guru STS. Hasil penelitian yang sama dilakukan oleh
Fu,W. dan Deshpande (2014) yang menyatakan
pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja
adalah signifikan positif.
Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis yang
diajukan dalam penelitian ini adalah:
H5 : Budaya organisasional memoderasi pengaruh
komitmen organisasional terhadap kinerja guru.
METODE PENELITIAN
Penelitian ini dikategorikan sebagai penelitian
eksplanasi (explanatory research). Menurut tujuan
penelitian dan kajian literatur, penulis membangun
kerangka penelitian untuk menganalisa dengan cara
metode penelitian kuantitatif. Sedangkan pemecahan
masalah yang timbul memerlukan data-data yang
berhubungan dengan objek penelitian guna
membantu mempermudah pemecahan masalah. Data
yang diperlukan dalam penelitian adalah data primer,
yakni data yang diperoleh secara langsung dari
sumbernya. Data primer ini didapat dari penyebaran
kuesioner secara langsung kepada responden di
lingkungan guru MTs se Kecamatan Kedungwuni
Pekalongan.
Populasi adalah kelompok atau kumpulan
individu-individu atau obyek penelitian yang
memiliki standar-standar tertentu darin ciri-ciri yang
telah ditetapkan sebelumnya ( Ghazali, 2013). Jadi
dapat dikatakan secara lebih lanjut bahwa populasi
adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek
atau subyek yang mempunyai kualitas dan
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh guru MTs yang berstatus Pegawai Negeri
Sipil (PNS) se Kecamatan Kedungwuni Pekalongan.
Metode pengumpulan data dalam penelitian ini
adalah dengan menggunakan kuesioner. Kuesioner
yakni sejumlah daftar pertanyaan yang diajukan oleh
peneliti untuk mendapatkan informasi yang
mendasar dari laporan tentang diri sendiri (self
report) atau pada pengetahuan dan atau keyakinan
pribadi subyek atau informasi yang diteliti.
Kuesioner ini dimaksudkan untuk memperoleh data
diskriptif guna menguji hipotesis dan model kajian.
Untuk memperoleh data tersebut digunakan
kuesioner yang bersifat tertutup yaitu pertanyaan
yang dibuat sedemikian rupa hingga responden
dibatasi dalam memberi jawaban kepada beberapa
alternatif saja atau kepada satu jawaban saja.
Daftar pertanyaan diberikan kepada responden
oleh peneliti secara langsung untuk diisi dan
kuesioner yang telah diisi dikembalikan lagi kepada
peneliti untuk kemudian dilakukan proses
pengolahan data. Dalam kuesioner tersebut dibuat
skala pengukuran. Skala pengukuran yang dipakai
untuk melakukan pengukuran indikator kuesioner
adalah 5 skala likert.
Variabel yang diteliti dalam penelitian ini
meliputi : motivasi (X1), komitmen organisasional
(X2), budaya organisasional (Z) dan kinerja guru (Y).
Variabel motivasi dan komitmen organisasional
berfungsi sebagai variabel independen (X), budaya
organisasional berfungsi sebagai variabel moderasi
(Z), dan variabel kinerja guru sebagai variabel
dependen (Y).
Teknik analisis data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah teknik analisis deskriptif yang
terdiri dari analisis deskriptif responden dan analisis
deskriptif variabel. Kemudian uji kualitas data yang
digunakan adalah uji validitas, uji reliabilitas, uji
normalitas, dan uji asumsi klasik yaitu uji
heteroskedastisitas. Sedangkan uji kelayakan model
yang digunakan yaitu Uji Signifikansi Simultan F
(Uji Statistik F),Uji Koefisien Determinasi (R2), dan
Uji Hipotesis/Uji Signifikansi Pengaruh Parsial  (Uji
t). Persamaan yang dipakai adalah persamaan
regresi linear berganda sebagai berikut:
Y  =  a  + b1 X1 + b2 X2 + b3 Z  + b4 |X1 - Z| +
b5 |X2 - Z |+ e
Keterangan :
a = Konstanta
b1 = Koefisien regresi variabel  motivasi
X1 = Variabel motivasi
b2 = Koefisien regresi variabel komitmen
organisasional
X2 = Variabel komitmen organisasional
b3 = Koefisien regresi variabel budaya
organisasional
b4 = Koefisien selisih mutlak variabel
motivasi dan variabel budaya
organisasional
b5 = Koefisien selisih mutlak variabel
komitmen organisasional dan variabel
budaya  organisasional




Dalam penelitian ini responden berjenis kelamin pria
sebanyak 57 orang atau 40,4 % dan responden yang
berjenis kelamin wanita sebanyak 84 orang atau 59,6
%, pendidikan terakhir guru  dalam penelitian ini
antara lain D III sebanyak 2 orang atau 1,4 %,
pendidikan S1 sebanyak 120 orang atau 85,1%,
pendidikan S2 sebanyak 19 orang atau 13,5%.
Responden yang berusia antara  31 s.d. 40 tahun
sebanyak 64 orang atau sebesar 45,4 %, usia antara
41 s.d. 50 tahun sebanyak 67 orang atau sebesar
47,5% , dan usia > 50 tahun sebanyak 10 orang atau
sebesar  7,1 %. Responden yang memiliki masa kerja
5 s.d.10 tahun sebanyak 107 orang atau sebesar
75,9%,  masa kerja     11  s.d. 20  tahun  sebanyak
29  orang  atau  sebesar 20,6% ,  masa  kerja 21 s.d.
30 tahun sebanyak 3 orang atau sebesar  2,1 % dan
masa kerja  > 30 tahun sebanyak  2 orang atau  1,4
%, responden yang bergolongan II sebanyak 4 orang
atau sebesar 2,8 %, guru yang bergolongan III
sebanyak 127 orang atau sebesar 90,1 % dan guru
yang bergolongan IV sebanyak 10 orang atau sebesar
7,1 %.
Deskripsi Variabel
Tanggapan Responden terhadap Variabel
Motivasi (X1)
Deskripsi variabel motivasi yang ditunjukkan oleh
14 indikator, nilai modus dari setiap item pernyataan
variabel motivasi diperoleh hasil sebagian besar
jawaban 3, artinya sebagian besar responden
memberikan jawaban cukup setuju (CS) yang berarti
bahwa motivasi guru MTs se Kecamatan
Kedungwuni Pekalongan menurut pendapat sebagian
besar guru sudah cukup baik. Namun untuk item
(X1.10) memiliki rata-rata (mean) terendah sebesar
3,36 karena ada beberapa guru yang tidak berusaha
agar teman-temannya menjalankan idenya dalam
bekerja.
Deskripsi Variabel Komitmen Organisasional
(X2)
Deskripsi variabel komitmen organisasional yang
ditunjukkan oleh 18 indikator, nilai modus dari
setiap item pernyataan variabel komitmen
organisasional diperoleh hasil sebagian besar
jawaban 4, artinya sebagian besar responden
memberikan jawaban setuju (S) yang berarti bahwa
komitmen organisasional guru MTs se Kecamatan
Kedungwuni Pekalongan menurut pendapat sebagian
besar guru sudah baik. Namun untuk item (X2-15)
memiliki rata-rata (mean) terendah yaitu sebesar
3,84 karena ada beberapa guru yang berencana
pindah ke sekolah lain.
Deskripsi Variabel Budaya Organisasional  (Z)
Deskripsi variabel budaya organisasional yang
ditunjukkan oleh 7 indikator, nilai modus dari setiap
item pernyataan variabel budaya organisasional
diperoleh hasil sebagian besar jawaban 4, artinya
sebagian besar responden memberikan jawaban
setuju (S) yang berarti bahwa budaya organisasional
guru MTs se Kecamatan Kedungwuni Pekalongan
menurut pendapat sebagian besar guru sudah baik.
Namun untuk item (Z6) memiliki rata-rata (mean)
terendah sebesar 4,05 karena ada beberapa guru yang
merasa dalam menyelesaikan suatu masalah sekolah
tidak membentuk suatu tim.
Deskripsi Variabel Kinerja Guru  (Y)
Deskripsi variabel kinerja guru ditunjukkan oleh 12
indikator terlihat bahwa nilai modus dari setiap item
pernyataan variabel kinerja guru diperoleh hasil
sebagian besar jawaban 4, artinya sebagian besar
responden memberikan jawaban setuju (S) yang
berarti bahwa kinerja guru, guru MTs se Kecamatan
Kedungwuni Pekalongan menurut pendapat sebagian
besar guru sudah baik. Namun untuk item (Y12)
memiliki rata-rata (mean) terendah sebesar 3,89
karena ada beberapa guru yang tidak selalu
mengkomunikasikan prestasi yang dicapai peserta
didik kepada orang tua atau wali peserta didik.
Pengujian Instrumen Penelitian
Pengujian instrumen dilakukan untuk
memperoleh keyakinan bahwa kuesioner yang
dipergunakan untuk pengumpulan data primer hasil
penelitian mempunyai nilai ketepatan (Validitas) dan
kehandalan (Reliabilitas) yang memadai sesuai
dengan parameter yang telah ditetapkan. Pengujian
dilakukan dengan melakukan uji validitas dan
reliabilitas dengan menggunakan program SPSS for
Window Release 19. Hasil pengujian instrumen
tersebut adalah sebagai berikut:
Uji Validitas
Hasil uji validitas variabel motivasi diperoleh nilai
KMO and Bartlett’s test 0,941 lebih dari 0,5 dengan
nilai signifikansi 0,000 (KMO 0,941  0,5) sehingga
kecukupan sampel terpenuhi. Sedangkan nilai
loading factor dari tiap-tiap indikator semuanya
lebih dari 0,4 (loading factor  0,4) sehingga
indikator dinyatakan valid dan dapat digunakan
sebagai alat ukur variabel. Hasil uji validitas variabel
komitmen organisasional diperoleh nilai KMO and
Bartlett’s test 0,848 lebih dari 0,5 dengan nilai
signifikansi 0,000 (KMO 0,848  0,5) sehingga
kecukupan sampel terpenuhi. Sedangkan nilai-nilai
loading factor dari tiap-tiap indikator semuanya
lebih dari 0,4 (loading factor  0,4) sehingga
indikator dinyatakan valid dan dapat digunakan
sebagai alat ukur variabel. Hasil uji validitas variabel
budaya organisasional diperoleh nilai KMO and
Bartlett’s test 0,732 lebih dari 0,5 dengan nilai
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signifikansi 0,000 (KMO 0,732  0,5) sehingga
kecukupan sampel terpenuhi. Sedangkan nilai-nilai
loading factor dari tiap-tiap indikator semuanya
lebih dari 0,4 (loading factor  0,4) sehingga
indikator dinyatakan valid dan dapat digunakan
sebagai alat ukur variabel. Hasil uji validitas variabel
kinerja guru diperoleh nilai KMO and Bartlett’s test
0,804 lebih dari 0,5 dengan nilai signifikansi 0,000
(KMO 0,804  0,5) sehingga kecukupan sampel
terpenuhi. Sedangkan nilai-nilai loading factor dari
tiap-tiap indikator semuanya lebih dari 0,4 (loading
factor  0,4) sehingga indikiator dinyatakan valid
dan dapat digunakan sebagai alat ukur variabel.
Uji Reliabilitas
Reliabilitas adalah alat ukur untuk menguji suatu
kuesioner yang merupakan indikator dari variabel
atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel
atau handal jika jawaban seseorang terhadap
pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke
waktu. SPSS memberikan fasilitas untuk mengukur
reliabilitas dengan uji statistik Cronbach Alpha (α).
Jika nilai Cronbach Alpha (α) hasil perhitungan ˃
0,7 maka dapat dikatakan bahwa variabel penelitian
bersifat reliabel. Jika nilai Cronbach Alpha (α) hasil
perhitungan ˂ 0,7 maka dapat dikatakan bahwa
variabel penelitian bersifat tidak reliabel.
Dalam penelitian ini dapat disimpulkan bahwa :
Nilai Cronbach’s Alpha () variabel motivasi
sebesar 0,977 lebih dari 0,7 maka instrumen motivasi
adalah reliabel atau handal. Nilai Cronbach’s Alpha
indikator x1.10 lebih besar dari 0,977 yaitu 0,978,
tetapi karena sudah melewati uji validitas dan
dinyatakan valid serta untuk menjaga konsep maka
indikator x1.10 tetap digunakan sebagai alat pengukur
dalam penelitian ini, nilai Cronbach’s Alpha()
variabel komitmen organisasional sebesar 0,895
lebih dari 0,7 maka instrumen komitmen
organisasional adalah reliabel, dan selanjutnya dapat
digunakan sebagai alat pengukur dalam penelitian
ini, nilai Cronbach’s Alpha () variabel budaya
organisasional sebesar 0,792 lebih dari 0,7 maka
instrumen budaya organisasional adalah reliabel.
Nilai Cronbach’s Alpha indikator z6 lebih besar dari
0,792 yaitu 0,800, tetapi karena sudah melewati uji
validitas dan dinyatakan valid serta untuk menjaga
konsep maka indikator z6 tetap digunakan sebagai
alat pengukur dalam penelitian ini, nilai Cronbach’s
Alpha () variabel kinerja guru sebesar 0,836 lebih
dari 0,7 maka instrumen kinerja guru adalah reliabel,
dan selanjutnya dapat digunakan sebagai alat
pengukur dalam penelitian ini.
Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah
dalam model regresi variabel independen dan
variabel dependen atau keduanya terdistribusikan
secara normal atau tidak (Ghozali, 2013). Dalam
penelitian ini, uji statistik yang digunakan adalah Uji
Kolmogorov-Smirnov. Uji ini dapat dilakukan untuk
menguji apakah residual terdistribusi secara normal.
Jika nilai pada Asymp. Sig lebih besar dari 0,05
(Asymp. Sig  0,05) artinya residual terdistribusi
normal. Hasil Uji Kolmogorov-Smirnov pada
persamaan regresi dapat dilihat pada tabel berikut:
Dari Tabel terlihat bahwa signifikansi
Kolmogorov-Smirnov 0,117 atau > 0,05, hal ini
berarti bahwa model regresi berdistribusi normal.
Dengan demikian model regresi  layak digunakan.
Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah
dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance
dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang
lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke
pengamatan lain berbeda disebut heteroskedastisitas.
Cara untuk mendeteksi ada tidaknya
heteroskedastisitas dengan uji statistik Glejser yaitu
dengan meregres nilai absolut residual terhadap
variabel independen. Jika nilai probabilitas
signifikansinya di atas tingkat kepercayaan 5% atau
0,05 dapat disimpulkan model regresi tidak
mengandung adanya heteroskedastisitas. Hasil uji
glejser pada persamaan regresi dapat dilihat pada
tabel berikut.
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Bersadarkan tabel, terlihat bahwa nilai koefisien
regresi dari masing-masing variabel independen
dalam model regresi nilai absolut residual  tidak
signifikan secara statistik (sig > 0,05), maka dapat
disimpulkan tidak terjadi heteroskedastisitas. Dengan
demikian model regresi layak digunakan.
Uji Kelayakan Model (Goodness of Fit Model)
Uji Model (Goodness of Fit Model) digunakan
untuk mengetahui pengaruh antara variabel
independen terhadap variabel dependen secara
simultan. Untuk mengujinya dapat dilakukan dengan
mengukur nilai  uji F (ANOVA) dan nilai dari
koefisien determinasi (R2).
Uji F
Uji F dilakukan untuk menguji kesesuaian
model yang digunakan untuk analisis. Model
dinyatakan fit  jika nilai sig F lebih kecil dari 0,05.
Variabel independen yang dimasukkan dalam model
mempunyai pengaruh secara bersama-sama atau
simultan terhadap variabel dependen. Hasil Uji F
dapat dilihat dalam tabel berikut:
Tabel hasil uji F menunjukkan bahwa nilai sig F
0,000 < dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa
model tersebut dinyatakan fit atau memenuhi uji
kelayakan model.
Uji Determinasi / Uji R2
Pengujian model dilakukan dengan
menggunakan koefisien determinasi (adjusted R
square) meliputi kemampuan variabel independen
dalam menerangkan variabel dependen dan proporsi
variasi dari variabel dependen yang diterangkan oleh
variasi dari variabel independen. Hasil uji R2 dapat
dilihat dari tabel berikut:
Dari hasil Uji Determinasi menunjukkan bahwa
nilai Adjusted R Square uji koefisien determinasi
variabel motivasi, komitmen organisasional, budaya
organisasional, selisih motivasi dan budaya
organisasional, selisih komitmen organisasional dan
budaya organisasional terhadap kinerja guru sebesar
0,794, berarti sebesar 79,4% perubahan dari variabel
kinerja dapat dijelaskan oleh variabel motivasi,
komitmen organisasional, budaya organisasional,
selisih motivasi dan budaya organisasional, selisih
komitmen organisasional dan budaya organisasional
di dalam model, sedangkan sisanya sebesar 20,6%
adalah dijelaskan oleh faktor lain diluar model.
Pengujian Hipotesis
Pengujian hipotesis menggunakan uji t
dilakukan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh
variabel independen terhadap variabel dependen
secara parsial. Kriteria pengujian hipotesis penelitian
apabila sig < 0,05, maka hipotesis diterima. Apabila
sig > 0,05, maka hipotesis ditolak. Hasil uji hipotesis
dapat dilihat dari tabel berikut:
Hasil regresi menunjukkan nilai beta motivasi
sebesar 0,259 dan tingkat signifikansinya 0,007 lebih
kecil dari 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa
hipotesis motivasi berpengaruh positif dan signifikan
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terhadap kinerja guru MTs di Kecamatan
Kedungwuni Pekalongan diterima.
Hasil regresi menunjukkan nilai beta komitmen
organisasional sebesar 0,506 dan tingkat
signifikansinya 0,000 lebih kecil dari 0,05, maka
dapat disimpulkan bahwa hipotesis komitmen
organisasional berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja guru MTs di Kecamatan
Kedungwuni Pekalongan diterima.
Hasil regresi menunjukkan nilai beta budaya
organisasional sebesar 0,324 dan tingkat
signifikansinya 0,000 lebih kecil dari 0,05, maka
dapat disimpulkan bahwa hipotesis budaya
organisasional berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja guru MTs di Kecamatan
Kedungwuni Pekalongan diterima.
Hasil Regresi menunjukkan nilai beta selisih
motivasi dan budaya organisasional 0,175 dan
tingkat signifikansinya 0,046 lebih kecil dari 0,05,
maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis budaya
organisasional memoderasi pengaruh motivasi
terhadap kinerja guru MTs di Kecamatan
Kedungwuni Pekalongan diterima.
Hasil Regresi menunjukkan nilai beta selisih
komitmen organisasional dan budaya organisasional
sebesar 0,106 dan tingkat signifikansinya 0,011 lebih
kecil dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa
hipotesis budaya organisasional memoderasi
pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja




Berdasarkan hasil penelitian dengan judul
“Peran Budaya Organisasional Memoderasi
Pengaruh Motivasi dan Komitmen Organisasional
terhadap Kinerja Guru (Studi pada Guru MTs Se
Kecamatan kedungwuni Kabupaten Pekalongan),”
Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja guru MTs se Kecamatan Kedungwuni
Pekalongan, artinya semakin tinggi  motivasi
seorang guru, semakin tinggi pula kinerja guru
tersebut. Komitmen organisasional berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja guru MTs se
Kecamatan Kedungwuni Pekalongan, artinya
semakin tinggi  komitmen organisasional seorang
guru, semakin tinggi pula kinerja guru tersebut.
Budaya organisasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja guru MTs se Kecamatan
Kedungwuni Pekalongan, semakin tinggi budaya
organisasional seorang guru, semakin tinggi pula
kinerja guru tersebut. Budaya organisasional
menguatkan pengaruh motivasi terhadap kinerja guru
MTs se Kecamatan Kedungwuni Pekalongan, artinya
jika motivasi guru tinggi dengan didukung budaya
organisasional yang baik, maka kinerja guru juga
akan semakin meningkat. Budaya organisasional
menguatkan pengaruh komitmen organisasional
terhadap kinerja guru MTs se Kecamatan
Kedungwuni Pekalongan, artinya jika komitmen
organisasional guru tinggi dengan didukung budaya
organisasional yang baik, maka kinerja guru juga
akan semakin meningkat.
Keterbatasan Penelitian
Dalam penelitian ini variabel-variabel
independen yang mempengaruhi kinerja guru sebesar
79,40%. Dalam hal ini model penelitian yang dibuat
baik, sehingga bagi peneliti berikutnya model ini
dapat digunakan sebagai rujukan. Dalam melakukan
olah data dan analisa data peneliti mengambil data
kuesioner sebagian besar tidak bisa ketemu langsung
dengan responden sehingga mempengaruhi jawaban
responden. Dalam penelitian ini, tidak semua aspek
yang  mempengaruhi kinerja guru diteliti. Hal ini
disebabkan adanya keterbatasan waktu dan biaya,
sehingga penelitian ini dibatasi hanya terhadap
pengaruh motivasi, komitmen organisasional, dan
budaya organisasional terhadap kinerja guru. Untuk
riset yang akan datang, perlu ada riset lebih lanjut
mengenai variabel-variabel lain yang berhubungan
dengan kinerja guru.
Implikasi Teori
Implikasi dari temuan ini memberikan
sumbangan terhadap kemajuan ilmu pengetahuan
dan teknologi khususnya yang berkaitan dengan
sumber daya manusia dalam hal ini mengenai
motivasi, komitmen organisasional dan budaya
organisasi terhadap kinerja guru MTs di Kecamatan
Kedungwuni Pekalongan. Hasil penelitian ini
memberikan kontribusi implikasi teoritis bahwa
motivasi, komitman organisasional dan budaya
organisasional berpengaruh secara langsung terhadap
kinerja guru dan budaya organisasional menguatkan
pengaruh motivasi terhadap kinerja guru serta
pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja
guru.
Implikasi Manejerial
Berdasarkan hasil penelitian ini dapat
digunakan oleh pihak-pihak yang berkepentingan
sebagai berikut :
Bagi Manajemen, dalam mengambil kebijakan dan
keputusan dapat meningkatkan peran motivasi,
komitmen organisasional dan budaya organisasional
untuk mengatasi permasalahan kinerja guru dan
memberikan tambahan peningkatan pengetahuan
dari variabel-variabel dalam kinerja guru yang
memiliki pengaruh masih rendah. Bagi Kepala
Madrasah Tsanawiyah se Kecamatan Kedungwuni
Pekalongan,dapat menggunakan motivasi, komitmen
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organisasional dan budaya organisasional dalam
upaya meningkatkan kinerja guru sebagai informasi
untuk mengambil kebijakan dan keputusan dalam
upaya peningkatan kinerja guru.
Rekomendasi
Berdasarkan hasil kesimpulan di atas maka
dapat direkomendasikan hal-hal sebagai berikut:
Budaya organisasional dapat berfungsi sebagai
variabel moderasi, pada penelitian yang akan datang
dapat menggunakan variabel lain yang berfungsi
sebagai variabel moderasi. Untuk penelitian
selanjutnya, agar diteliti variabel-variabel lain yang
berhubungan dengan kinerja guru sehingga akan
diperoleh hasil yang  dapat digeneralisasikan pada
semua bagian.
Saran
Perlu ada penelitian lanjut dan lebih mendalam
berkaitan dengan masalah motivasi, komitmen
organisasional dan budaya organisasional sehingga
dapat memberikan masukan bagi lembaga untuk
meningkatkan kinerja guru.
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